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Recrutainment - wie Unternehmen auf

spielerische Weise Bewerber gewinnen wollen

Serious Games in Form von simulierten und realis-
tischen Einblicken in das Unternehmen halten zu-
nehmend Einzug ins Personalmarketing und in die
Rekrutierungsprozesse von Unternehmen.

Die moderne Personalauswahl ist heute gepragt von der
Verknlpfung von Strategien zum Employer Branding und
Kampagnen Uber Social-Media-Kanale. Organisationen,
die diesen Trend erkannt haben, setzen auf die Kom-
bination von spielerischen Ansatzen mit Berufsorientie-
rung, webbasiertem Personalmarketing oder sogar auf
eignungsdiagnostische Auswahl via Internet. Dieser als
,Recrutainment” bekannte Ansatz setzt den Fokus nicht
ausschlieBlich auf die Auswahl der Kandidaten (,Recruit-
ing"), sendern auch auf Information und Unterhaltung
(,Tainment”, abgeleitet von Entertainment). Aktuelle
Trends des Recrutainment sind die Selbstauswahl der
Kandidaten gegentiber der Fremdauswahl durch die Or-
ganisation, die Verbindung von Serious Gaming und So-
cial Media als Rekrutierungskanal mithilfe von ,Realistic
Job Previews", also realistischen Einblicken in den Job,
sowie ,Facebook-Applikationen” und die damit verbun-
dene authentische Kommunikation der Arbeitgebermarke.

Selbstauswahl bald wichtiger als Fremdauswahl?

Auf der Suche nach geeignetem Personal haben viele
Firmen bereits erkannt, dass nicht nur sie (iber das Ge-
lingen einer erfolgreichen Rekrutierung und einer frucht-
baren Arbeitsbeziehung entscheiden, sondern auch der
potenzielle Bewerber. Aufgrund des demografischen
Wandels bewegen wir uns auf Arbeitsmérkte zu, in de-
nen vor allem der Arbeitnehmer seinen Job auswahlt
und erst dann die Organisation den passenden Bewer-
ber. Die Selbstauswahl wird durch Angebote wie Self-
Assessments, Realistic Job Previews oder Serious Games
gezielt unterstitzt und gefordert. Dabei lassen sich zwei
Arten unterscheiden, die hier beschrieben und durch
Beispiele veranschaulicht werden: Self-Assessments im
engeren Sinne (Selbsttests) und im weiteren Sinne (Re-
alistic Job Previews oder Serious Games).

Selbsttests zur Studien- und Berufsorientierung

Self-Assessments im engeren Sinne erneben Personlich-
keitsmerkmale und Fahigkeiten der Teilnehmer, um ihnen
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mithilfe eines individuellen Feedbacks eine Berufs- oder
Studienorientierung zu geben. Vom Aufbau her gestalten
sich diese Self-Assessments genauso wie ein Personlich-
keitsfragebogen oder ein Leistungstest. Die Kandidaten
durchlaufen verschiedene Fragen zu ihren Interessen, ih-
rer Personlichkeit oder Wissens- und Féhigkeitsaspekten.
Idealerweise bekommen sie am Ende eine Riickmeldung
tber ihr Abschneiden in Bezug auf ihre Vergleichsgruppe.
Dies kann als Standortbestimmung betrachtet werden
und dem Kandidaten helfen, sich besser fur oder gegen
einen Beruf, ein Unternehmen, eine konkrete Stelle oder
auch einen Studienplatz zu entscheiden.

Die Rickmeldung der Ergebnisse erfolgt hierbei aus-
schliefllich an den Teilnehmer selbst. Der potenzielle Ar-

Dr. Kristof Kupka,
Diplom-Psychologe,

leitet bei Cyquest in Hamburg
den Bereich der psychologischen
Verfahrensentwicklung und ist
Geschdftsfihrer bei webadelic.de &
k.kupka @cyquest.net

Anne Martens,
Diplom-Psychologin,
Projektmanagerin ber Cyquest,
promoviert tber ,Employer
Branding

"

a.martens @cyquest.net

Joachim Diercks,
Diplom-Kaufmann,

Grinder und Geschéftsfihrer von
Cyquest, Gastdozent fur Personal-
management und webgestitzte
Eignungsdiagnostik an der Hoch-
schule Fresenius in Hamburg
J.diercks @cyquest.net

. A8



\ Wettbewerb um Talente

beitgeber oder die Universitat bekommt
keinen Einblick in Interessen und Eignung
fir den jeweiligen Beruf oder das jewelili-
ge Studienfach. Daher ist es wichtig, die
Ruckmeldung nicht rein diagnostisch,
sondern flr die Zielgruppe adédquat als
beratendes, informierendes Feedback
zu verfassen. Die Rheinisch-Westfélische
Technische Hochschule Aachen bietet
Studieninteressierten beispielsweise ein
solches Self-Assessment an. Fir Interes-
sierte, die sich auf keine Studienrichtung
festlegen kénnen, gibt es ein Orientie-
rungsverfahren, das eine Riickmeldung
gibt, in welchen Bereichen die Interes-
senschwerpunkte und Starken liegen.

Verkniipfung mit Serious Gaming
und Social Media

Self-Assessments im  weiteren  Sinne
verbinden Aspekte klassischer Verfahren
mit simulativen Einblicken in das Un-
ternehmen oder den Berufsalltag durch
Realistic Job Previews (RJP). Sie scllen
dem potenziellen Mitarbeiter einen au-
thentischen Eindruck von den Arbeitsbe-
dingungen in einer Organisation und den
konkreten Tatigkeiten bieten. RIP werden
zunehmend auch in ein spielerisches
Setting gebettet. Dieser auch als Serious
Gaming bekannte Ansatz wird vor allem
im Wirtschaftskontext angewendet.

Wie James A. Breaugh in ,Realistic Job
Previews: A Critical Appraisal and Future
Research Directions” bereits 1983 her-
ausfand, beeinflussen vier verschiedene
psychologische Prozesse die Effektivitat
von Realistic Job Previews:

M eingetretene Erwartungen: RJP sen-
ken die Erwartungen an den Job. Diese
korrigierten Erwartungen entsprechen
eher der Realitat, sodass mit geringerer
Wahrscheinlichkeit Frust eintritt.

M anforderungsrelevante Féhigkeiten:
Mitarbeiter, die auf die Anforderungen
eines Jobs vorbereitet sind oder fiir
diese vorher sensibilisiert wurden,
kommen besser mit diesen zurecht.

B Atmosphare der Aufrichtigkeit: Jobs,
die mittels RIP dargestellt wurden, wer-
den besser akzeptiert, weil die neuen
Mitarbeiter die Entscheidung aufgrund
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einer authentischen Atmosphére ge-
troffen haben. Jobs, die den Bewer-
bern mit falschen Versprechungen
angedreht wurden, wird weniger Com-
mitment entgegengebracht.

W Selbstauswahl: Jobs, die realistisch
dargestellt werden, treffen nicht jeder-
manns Geschmack. Weniger passende
Kandidaten werden sich in der Regel
selbst aus dem Prozess zurlickziehen.

Realistic Job Previews werden durch un-
terschiedliche Methoden und Medien
vermittelt. Mithilfe von Internet und Video
kann mittlerweile mit vergleichsweise ge-
ringem Aufwand die Anzahl an Adressa-
ten und somit potenziellen Bewerbern
enorm gesteigert werden. Einige Firmen
betten beispielsweise Interviews von Mit-
arbeitern ihres Unternehmens im Video-
format in die eigene Karrierewebsite oder
die Facebook-Karriereseite ein. Wieder
andere kreieren ein eigenes Social Game,
um Bewerbern die Maglichkeit zu geben,
den Arbeitsalltag, die Anforderungen und
die Werte des Unternehmens spielerisch
kennenzulernen.

Wissenschaftliche Betrachtungen konn-
ten deutlich positive Effekte auf be-
triebswirtschaftliche ~ Kennzahlen —wie
Fluktuation, Leistungsféhigkeit oder die
Absprungquote im Rekrutierungsprozess
identifizieren. Nach einer Studie von A.
D. Martin betrug die Fluktuation neuer
Mitarbeiter, die vorher mit RIP tber den
Job informiert wurden, 15 Prozent gegen-
uber 35 Prozent in der Kontrollgruppe,
die nicht durch RIP informiert wurde. Wie
Scott Highhouse und J.R. Hoffman in
.Organizational attraction and job choice”
beschreiben, steigt die Leistungsfahigkeit
und sinkt die Wechselneigung von Per-
sonen, die sich vor Antritt des Jobs ein
realistisches Bild vom neuen Arbeitgeber
machen konnten.

Auch im Hochschulkontext nimmt das
Thema Self-Assessment eine immer gré-
Rere Rolle ein — nicht mit dem Ziel der
Mitarbeitergewinnung, sondern zur ver-
besserten Orientierung und Beratung von
Studieninteressierten im Prozess der Stu-
dienwahl. Cyquest entwickelte bereits fur
verschiedene deutsche Hochschulen —

unter anderem Hochschule Niederrhein,
Hochschule fiir Angewandte Wissen-
schaften (HAW) Hamburg und Universi-
tat Gottingen — Self-Assessments zur Stu-
dienorientierung, die bei Schulabgéngern
und potenziellen Studierenden beliebt
sind. Sie vermitteln neben Selbsttests
auch Realistic Study Previews etwa durch
Berichte von Studierenden und Absol-
venten, interaktive Ubungen, mit denen
Situationsinhalte erlebbar gemacht wer-
den, oder virtuelle Campus-Rundgénge.

An den sogenannten ,Navigatoren” der
HAW Hamburg (www.haw-navigator.de)
haben seit dem Start im Sommer 2006
etwa 75000 namentlich registrierte
User teilgenommen. Weitere knapp
150000 Nutzer haben Uber den ano-
nymen Castzugang teilgenommen. Ins-
gesamt durchliefen somit bisher rund
225000 Studieninteressierte und Stu-
dienbewerber die Self-Assessments der
HAW, die auch verpflichtender Bestand-
teil der Bewerbung um einen Studien-
platz sind. In Baden-Wirttemberg ist die
Teilnahme an einem Self-Assessment von
www.was-studiere-ich.de ebenfalls Zulas-
sungsvoraussetzung fiir das Studium an
einer Hochschule. Der Test setzt sich aus
einem Interessentest und einem Fahig-
keitstest zusammen. Nach Beendigung
des Tests bekommen die Teilnehmer
Studiengénge vorgeschlagen, die ihren
Interessen und Fahigkeiten entsprechen.
Der Test schopft aus einer Datenbank
von dber 1200 Studiengangen in ganz
Baden-Wurttemberg.

Auch bei der Berufsorientierung und im
Employer Branding werden Self-Assess-
ments immer beliebter. ,Passe ich (iber-
haupt zu diesem Job?" oder ,Stehen die
Werte des Unternehmens in Einklang mit
meinen eigenen?” sind Fragen, die in ei-
nem Self-Assessment zur Berufsorientie-
rung oder zur Einschétzung einer Firma
beantwortet werden kénnen.

Fallbeispiele
Houthoff Burama - The Game

Die international titige niederldndische
GrolRkanzlei Houthoff Burama setzt das
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Zielgruppenanalyse
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Online-Recruiting 2.0

Online-Personalmarketing

- Wer ist das Unternehmen/

die Hochschule?

- Was sind die Berufs-/
Studieninhalte?

- Was kann das Unternehmen/

die Hochschule mir bieten?

Self-Assessment
- Worauf legt das
Unternehmen/
die Hochschule Wert?
- Kann ich das leisten?
- Interessiert mich das?

Passe ich dorthin?

e-Assessment

- Wer ist der Bewerber?
- Was hat er/sie gemacht?
- Was kann er/sie?

- Wie verhalt er/sie sich?

Wer passt in welches Unternehmen? Online-Recruiting 2.0 hilft, die Antwort zu finden

Recrutainment-Format ,Houthoff Bura-
ma — The Game" ein, um Top-Absalven-
ten fir das Unternehmen zu interessieren
und passende Bewerber zu identifizieren.
In dem Spiel geht es darum, als Teamn
in die Rolle von Anwélten bei Houthoff
Burama zu schliipfen und an einem fik-
tiven, aber durchaus realistischen Fall
zu arbeiten. Das Spiel setzt keine juris-
tischen Fachkenntnisse voraus, sondern
fokussiert auf Problemlose- und sozia-
le Koempetenzen. Damit soll aufgezeigt
werden, dass eine juristische Tatigkeit
heutzutage héufig andere Fahigkeiten
verlangt, als nur Paragrafen lesen zu kén-
nen — insbesondere im internationalen
Kontext. Houthoff Burama — The Game
ist Preistréger des letztjahrigen European
Innovative Games Award in der Kategorie
Jnnovative Application Methods and En-
vironments”.

Commerzbank -, Probier dich aus”

Die Commerzbank bietet ein webba-
siertes Self-Assessment beziehungswei-
se Berufsorientierungsspiel an, in dem
potenzielle Bewerber die verschiedenen
Ausbildungsberufe einer GroBbank in-
teraktiv erleben kénnen. Die Zielsetzung
dieses Formats ist die Verbesserung der
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Selbstauswahl sowie eine realistische
Wahmehmung des Berufsbilds ,Banker”,
Seit dem Onlinestart im April 2009 ha-
ben bisher rund 110000 User die Web-
site unter www.probier-dich-aus.de be-
sucht. ,Probier dich aus” wird von den
Nutzemn insgesamt als gut bis sehr gut
bewertet — sowoh! hinsichtlich der Ge-
staltung als auch in Bezug auf die Berufs-
arientierungswirkung.

Formaposte: Hast du das Zeug
zum Postboten?

Auch beim franzosischen Postdienstleis-
ter Formaposte aus dem Raum Paris gibt
es eine interessante Verknipfung von Se-
rious Gaming und Personalauswahl, um
Auszubildende zu informieren und zu
rekrutieren. Beim Recrutainment-Format
JFacteur Academy” konnen Teilnehmer
spielerisch eine typische Woche eines
Postboten in der Ausbildung durchlaufen.
Von Montag bis Freitag sind verschiedene
Ausbildungsstétten zu besuchen und di-
verse Aufgaben zu bearbeiten. Ziel ist es,
den Alltag eines Auszubildenden kennen-
zulemen, sich mit Werten und wichtigen
Kompetenzmerkmalen der Post ausein-
anderzusetzen und sich die Moglichkeit
zur Bewerbung zu erspielen.

Unilever Facebook-Application -
Could it be U?

Ein Beispiel von Recrutainment im Social-
Media-Kontext ist die Facebook-Applika-
tion des Konsumgiterherstellers Unile-
ver. Potenzielle Bewerber werden durch
unterschiedliche, spielerisch gestaltete
Bereiche geleitet, die ihre Passung zu
Unilever testen sollen. Fragen wie: Wel-
che Produkte von Unilever kennst du?
Was bedeutet fir dich ,gute Fihrung™?
sollen aber nicht nur unterhalten, son-
dern auch die bisherige Auseinander-
setzung mit dem Unternehmen und die
Wertepassung zwischen Interessierten
und Unilever thematisieren. Am Ende
des Self-Assessments bekommt der
Teilnehmer seine derzeitige Passung zu
Unilever als Prozentzahl zurtickgemeldet
und kann sich anschlieRend fiir ein Nach-
wuchsprogramm bewerben.

Kombination von Wissenschaft
und Personalmarketing

Die aktuelle Entwicklung zeigt, dass Re-
crutainment-Formate national und inter-
national immer beliebter werden. Die
Konstruktion von gelungenen Recrutain-
ment-Formaten muss jedoch zwei Aspek-
te beinhalten: Erstens missen ihr eine
wissenschaftlich saubere und psycholo-
gisch fundierte Anforderungsanalyse und
dementsprechende  Operationalisierun-
gen vorausgehen, damit Self-Assessment-
Inhalte nicht bloR nach Augenschein
passen. Dies kann nur durch wirtschafts-
psychologisches Fachpersonal geleistet
werden. Andererseits mussen die ziel-
gruppengerechte Gestaltung der Marke-
tinginhalte sowie die untemehmensspezi-
fische Gestaltung der Personalmarketing-
inhalte beachtet werden. Sowohl die
technische als auch die grafische Umset-
zung sollten hierbei nah am Puls der Zeit
und vor allem zielgruppengerecht sein.

Recrutainment und Online-
Assessment

Auch im Kontext der internetbasierten
Personalauswahl ist das ,Tainment” ein
zu beobachtender Trend. Unternehmen
setzen zusehends Recruiting-Formate
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ein, die eignungsdiagnostische Inhalte
(beispielsweise kognitive Leistungstests)
mit Personalmarketing-Botschaften und
einem filr den Teilnehmer maglichst an-
genehmen Ambiente verbinden. Jede
Komponente des Tests kommuniziert be-
reits eine gewisse Botschaft — und damit
auch die Arbeitgebermarke. Wenn der
Test nicht auf das Unternehmen abge-
stimmt ist und es ausschlieBlich um die
Leistungen des Bewerbers im Test geht,
vergeudet das Unternehmen daher eine
Chance.

Cyquest entwickelt Online-Assessments,
die zwar auf standardisierten, validierten
Tests aufsetzen, bei denen jedoch gestal-
terische Umsetzung und inhaltliche Ein-
bettung individuell auf das Unternehmen
abgestimmt sind. Somit testen diese
Applikationen nicht nur, sondern heben
gleichzeitig Aspekte der Arbeitgebermar-
ke hervor. Ein Beispiel ist das Auswahl-
verfahren der Media-Satum-Gruppe, das
zwischen den verschiedenen Testmodu-
len kurze Einheiten tber Media-Saturn
als Arbeitgeber bereithélt und so Perso-
nalmarketing-Botschaften vermittelt.

Die Wirkung der Tests auf den Testkan-
didaten sollte nicht unterschéatzt werden.
Sowohl aus ethischer als auch aus juris-
tischer Sicht kann es Vorteile haben, ein
transparentes und akzeptiertes Auswahl-
verfahren zu etablieren. Einerseits hat ein
Auswahlverfahren immer auch Auswir-
kungen auf das Selbstwertgefuhl und die
Selbsteinschatzung des Kandidaten, wor-
aus sich eine gewisse Verantwortung far
Unternehmen ergibt. Andererseits sinkt
beim Einsatz von Tests mit hoher Benut-
zer-Akzeptanz die Gefahr arbeitsrechtli-
cher Schritte abgelehnter Bewerber, was
einen Imagegewinn und Kostenerspar-
nisse mit sich bringt. Eignungsdiagnostik
muss nicht staubtrocken sein, sondern
kann und sollte informative, kommunika-
tive und gegebenenfalls auch unterhalt-
same Aspekte beinhalten.

Employer Branding 2.0 - die
authentische Arbeitgebermarke

Nach der Rekrutierungsstudie ,Quo Va-
dis Recruitment 2010?" des Institute for
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Competitive Recruiting in  Heidelberg
steht fur deutsche Personaler der Aufbau
eines guten Arbeitgeberimages mittels
Employer-Branding-Strategien an  erster
Stelle. Wie funktioniert dies aber im Zeit-
alter des Web 2.07

Heutzutage nutzt ein GroRteil der Stu-
dierenden mindestens ein soziales Netz-
werk. Warum sollte man die potenziellen
Arbeitnehmer von morgen also nicht ge-
nau dort abholen, wo sie sich momen-
tan befinden? Zahlreiche Unternehmen
haben dies erkannt und verandem ihre
Strategie dementsprechend. Die Kom-
munikation mit potenziellen Bewerbern
wird zusehends dialogorientierter, erfolgt
eher auf Augenhohe und fordert zudem
tiefere und authentischere Einblicke in
das Unternehmen, um die Selbstauswahl
der Kandidaten zu verbessern.

Die Beliebtheit neuer Instrumente des
Employer Branding wie Social-Media-
Plattformen, Karriere-Webseiten mit ech-
ten Mitarbeitervideos oder Self-Assess-
ments als Facebook-Applikationen nimmit
auf Untemehmensseite stetig zu. Ein
wichtiges Kriterium ist hierbei die Au-
thentizitat der Kemmunikation. Es bringt
weder dem Bewerber noch dem Unter-
nehmen einen Vorteil, falsche Tatsachen
vorzugeben, die im Nachhinein nicht der
Realitat entsprechen. Wird in einem Un-
ternehmen beispielsweise sehr viel ge-
arbeitet, zwar mit guten Verdienstmog-
lichkeiten, aber gleichzeitig schlechter
Work-Life-Balance, so sollte dies auch so
kommuniziert werden. Passende Bewer-
ber lassen sich hiervon nicht abschre-
cken, die weniger passenden ziehen sich
ohnehin selbst aus dem Bewerbungspro-
zess zurlck.

Fazit

Die Verbindung von Employer-Branding-
Strategien mit der Rekrutierung von neu-
en Mitarbeitern ist heute unumganglich.
Jede Komponente des Rekrutierungs-
prozesses kann somit als Markenbildung
angesehen werden — von der ersten
Kontaktaufnahme tiber Informationen bis
hin zum Online-Assessment. Social Me-
dia wie Facebook und Co spielen hierbei

eine immer bedeutendere Rolle. Webba-
siertes Personalmarketing und Recrutain-
ment-Formate wie Serious Games sollten
zwar den potenziellen neuen Mitarbeiter
unterhaltend ber das Unternehmen
informieren und ihn hierfiir gewinnen,
gleichzeitig aber auch auf dem Boden
der Tatsachen bleiben. Es nutzt weder
dem Bewerber noch dem Unternehmen,
aufgrund falscher Vorstellungen Erwar-
tungen auf beiden Seiten zu schiiren, die
nicht eingehalten werden kénnen. Recru-
tainment enweist sich daher als sinnvol-
le Bereicherung des Employer Branding
und der Personalauswahl und fordert so
nicht zuletzt die Kommunikation einer
authentischen Arbeitgebermarke.
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